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La presente investigación tuvo como objetivo general conocer el clima 
organizacional en las empresas públicas a partir de la revisión de artículos 
científicos indexados publicados en un periodo de 10 años, desde el 2011 al 2021. 
Es de tipo teórico, su diseño corresponde a una revisión sistemática y se aplicó la 
técnica de análisis documental. como muestra se identificaron 21 artículos 
científicos las bases de datos utilizadas fueron: La referencia, scielo, Dialnet, 
redalyc, las cuales cumplieron con los criterios de selección, los resultados 
muestran que un 54% de las empresas públicas tienen un clima favorable 
mostrando un alto nivel de identificación, compromiso, liderazgo y motivación; 
mientras que el 26% es un clima regular, identificando bajos los reforzadores 
motivacionales y comunicación; el 20% identifica un clima desfavorable 
identificando falta de relaciones interpersonales, malas condiciones de trabajo y de 
oportunidades laborales. Finalmente, el clima organizacional es la percepción de lo 
que nos transmite nuestro ambiente laboral. 





The general objective of this research was to understand the organizational climate 
in public companies based on the review of indexed scientific articles published over 
a period of 10 years, from 2011 to 2021. It is of a theoretical type, its design 
corresponds to a systematic review and the documentary analysis technique was 
applied. As a sample, 21 scientific articles were identified, the databases used were: 
La referencia, scielo, Dialnet, redalyc, which met the selection criteria, the results 
show that 54% of public companies have a favorable climate showing a high level 
of identification, commitment, leadership and motivation; while 26% is a regular 
climate, identifying low motivational reinforcers and communication; 20% identifies 
an unfavorable climate identifying lack of interpersonal relationships, poor working 
conditions and work opportunities. Finally, the organizational climate is the 
perception of what our work environment transmits to us. 




Actualmente las empresas monitorean constantemente a sus colaboradores 
tratando de mitigar las renuncias por un negativo clima organizacional, entre sus 
estrategias se encuentran fomentar capacitaciones de liderazgo, comunicación, 
sistemas de compensación, el compromiso del colaborador, entre otros. Explican 
expertos como Rosana Patricia Vargas Masías, docente del PAE en Gestión 
Avanzada de Recursos Humanos en ESAN, (Esan 2019) 
Un artículo sobre Habilidades directivas y clima organizacional en pequeñas 
y medianas empresas señala que aproximadamente el 70% de los directivos; con 
el objetivo de generar un clima organizacional idóneo, han desarrollado habilidades 
directivas como el liderazgo, delegación de tareas y comunicación. (Paredes, et al., 
2021) 
En el año 2015 se publicó un estudio de clima organizacional en Latinoamérica 
donde la muestra fueron 13 países, destacando entre ellos República dominicana, 
Colombia y Ecuador con un buen clima organizacional y dentro de los más bajos 
porcentajes se encuentran países como Chile, Uruguay y Perú (Santana y 
Cristancho, 2016) 
Hay Group en el 2012 (EE.UU.), En su evaluación sobre el compromiso que 
existe en el entorno de clima organizacional obteniendo como resultado que más 
de un tercio de colaboradores no quieren dar algo más por su organización. 
Mientras tanto, la lealtad hacia las compañías ha disminuido en los últimos cinco 
años, reportando un 57% en su compromiso. 
A nivel nacional En Perú, según un informe periodístico, el 86% de los 
peruanos dice estar listo para dejar su trabajo actual en un mal ambiente laboral, 
mientas que el 81% Los empleados dicen que el entorno laboral es muy importante 
para hacer el trabajo correcto. Mientras que el 19% manifiesta que este factor no 
influye según encuesta de Actitus. (Diario Perú21, 2018) 
las empresas trabajan duro para lograr un clima organizacional óptimo, sin 
embargo, según una encuesta realizada por Great Place to Work Institute (2017) 
para conformar un ranking en cuanto a clima organizacional, encontraron que las 
organizaciones no dan mucha importancia para lograr un clima favorable en las 
empresas. De las 163 empresas de varios sectores, sólo 45 de ellas tienen un nivel 
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promedio. indica que existen indicadores que demuestran la importancia de las 
condiciones laborales (CO) en las compañías. Desde los años 2002 a 2016, la 
estimación favorable pasó de 77% a 87%. Las posibilidades de tener tiempo para 
actividades personales, el murmullo, y los procesos de inducción, Beneficios, 
reducciones, equidad y reconocimiento. 
La presente revisión sistemática se justifica de forma teórica, aportando una 
variedad más amplia sobre los sustentos teóricos sobre el clima y su importancia 
en las empresas públicas. De igual forma, su relevancia social es permitir la 
reflexión sobre el valor del clima organizacional en la interacción de los trabajadores 
para un buen desempeño. 
Bajo los distintos contextos se aborda la siguiente interrogante ¿Cómo es el 
clima organizacional en las empresas públicas según revisiones sistemáticas? 
El objetivo es conocer el Ambiente laboral en las organizaciones públicas. 
Como objetivos específicos Identificar las causas y consecuencias que se 
presentan y conocer las dimensiones. 
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II. MARCO TEÓRICO 
Gonzales, et al., (2021), en el trabajo de investigación sobre revisión 
sistemática Clima organizacional en el sector público Latinoamericano, El objetivo 
es explicar los resultados de artículos científicos obtenidos de Colombia, México, 
Perú, etc. en el entorno organizacional latinoamericano del 2016 a 2020, teniendo 
como muestra el análisis de 15 documentos científicos y académicos, Los 
resultados indican que a nivel de Latinoamérica existen problemas de 
insatisfacción, falta de comunicación y falta de incentivos. 
Pinedo y Delgado, (2020), presentan en su revisión sistemática sobre clima 
organizacional en el desempeño organizacional de las instituciones públicas tiene 
como objetivo conocer el clima y su influencia en los colaboradores y proponer 
mejoras, teniendo como muestra 9 artículos, teniendo como resultado que es 
necesario tener en cuenta los estímulos motivadores y excesos de trabajo que 
influyen en su estado de salud conocido como burnout que influye en los 
colaboradores, por ello se tiene en cuenta las condiciones que brinda el recurso 
humano. 
Soto e Inga, (2019), presentan en su revisión sistemática de clima y 
desempeño organizacional en lima y callao, tiene como objetivo identificar enfoques 
teóricos sobre el clima y el desempeño, tiene como muestra el análisis de 34 tesis 
teniendo como resultado realidades problemáticas diversas y un marco teórico que, 
si bien coincide en algunos puntos, discrepa en casi la totalidad realidades. 
Jiménez et al., (2020), En su Revisión sistemática sobre estudios de clima 
organizacional en el sector salud tuvo como objetivo definir dimensiones, identificar 
técnicas de evaluación y describir tipos de intervención. La metodología fue 
cualitativa, como conclusión fueron 21 dimensiones evaluadas, siendo tres 
importantes, conflicto, motivación y comunicación que son las más influyentes. Se 
identificaron cuestionarios estandarizados como los más utilizados en cuanto a 
técnicas y se encontraron con revisiones donde propone capacitaciones como 
medidas de intervención para mejorar el clima. 
En cuanto a las fundamentaciones teóricas para Chiavenato (2007), nos dice 
que el clima laboral es la percepción de lo que el medio ambiente transmite y que 
puede influir en el comportamiento. Amoros, (2007) afirma que en el clima 
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organizacional influye el medio ambiente y la comunicación, es la percepción que 
los colaboradores tienen de la organización, por último Chiavenato, (2009) el clima 
organizacional es conjunto de todo lo que percibimos en las empresas u 
organizaciones, de las cuales influye en su comportamiento de cada uno de ellos. 
Por su parte Brunet, (2011), en su libro sustenta que la satisfacción y el 
rendimiento del individuo se da según el clima organizacional en las empresas. 
Mientras tanto Likert, (1968) en su teoría sobre clima organizacional propone 
3 variables las cuales denomina, causales, intermedias y finales. 
Roobins, (2002) menciona que el clima organizacional no solamente se 
entiende por factores externos o intentos, también dependen de una serie de 
experiencias vividas en el área de trabajo. 
Por otro lado, en las teorías del clima organizacional tenemos, la teoría de los 
2 factores Conocida como la, motivación e higiene propuesto por el psicólogo; 
Herzberg, (1998) Destaca que existe una relación entre el trabajo y las personas, y 
que el comportamiento de una persona puede influir en el fracaso o el éxito. 
Herzberg trabajo la siguiente interrogante: “¿Qué esperan los colaboradores de su 
labor?” Pidió que resolvieran situaciones incómodas y cómodas en su trabajo. 
Según Koontz y Weihrich, (1898) consideran que en el grupo de necesidades 
incluye elementos como la política y gestión, la supervisión, el entorno laboral, las 
relaciones y, los salarios, los grupos, la seguridad laboral y la vida personal. 
Deciden que estas cosas son insatisfactorias o desmotivadoras. En resumen, no te 
decepcionará la alta calidad del trabajo con la existencia de estos elementos. Su 
presencia sigue siendo la misma en términos de brindar satisfacción, no es 
motivadora. Herzberg llama a estos “factores de mantenimiento, higiene o contexto 
de trabajo”. en el segundo grupo incorpora ciertos motivadores como son el éxito, 
el reconocimiento, el trabajo interesante, el avance y el crecimiento profesional. Los 
satisfactores e insatisfactorias fueron similares a los propuestos por Maslow. Los 
factores del primer grupo no motivan a las personas. Sin embargo, son 
indispensables en una organización, de lo contrario surgiría la insatisfacción. 
Herzberg determinó que el segundo grupo era los verdaderos motivadores ya que 
producen satisfacción, Está claro que para que esta teoría de la motivación tenga 
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éxito, los gerentes deben tener mucho cuidado para mejorar el contenido de su 
trabajo. 
Por otro lado, Mcclelland, (1997), identificó tres tipos de necesidades básicas 
de motivación; sin embargo, Koontz & Weihrich, (1896) Las clasificó; como, 
necesidad de poder (n/POD), necesidad de asociación (n/ASO) y necesidad de 
logro (n/LOG). Estos tres impulsos (poder, asociación y logro) son importantes para 
la administración, puesto que debe reconocerse que estos permiten que una 
empresa funcione adecuadamente. En la necesidad de poder, se interesan 
enormemente en ejercer control. Estas personas generalmente siguen el rol de 
liderazgo. Por lo general como hablar. Son decididos, claros, tercos. En cuanto a la 
necesidad de Asociación. suelen disfrutar enormemente que se les tenga 
estimación y tienden a evitar ser rechazados. Como individuos, cuidan bien sus 
relaciones sociales, tienen un sentido de comprensión y cercanía, están dispuestos 
a brindar consuelo y apoyo a los necesitados y tienen relaciones amistosas con los 
demás. Por otro lado, la necesidad de logro. tienen un fuerte deseo de éxito y un 
gran miedo al fracaso. Les encantan los desafíos y establecen metas difíciles. Son 
honestos ante el peligro, quieren analizar y evaluar los problemas, 
responsabilizarse de sus acciones y responder de manera concreta y rápida a sus 
acciones. 
Las dimensiones según Palma, (2004), menciona, para evaluar el clima 
organizacional, se deben tener en cuenta 5 dimensiones. Autorrealización o 
Desarrollo Personal: Para Palma, (2004) La autorrotación es la evaluación que hace 
un empleado respecto a las posibilidades que tenga para su desarrollo personal y 
profesional en la medida en que el trabajo tenga un impacto en su futuro. Ejemplo: 
los empleados pueden aprender y crecer para su autodesarrollo en el lugar de 
trabajo. La teoría que sustenta Fernández, (1999) cita este apoyo y afirma el 
potencial de autodesarrollo y experiencia laboral en el lugar de trabajo, es decir, es 
lo percibido por los empleados; A través de políticas de capacitación justas y 
efectivas encontrarán apoyo y estímulos para su crecimiento profesional y personal. 
Involucramiento Laboral: Según Palma, (2004), Explica el significado de este 
indicador como reconocimiento, junto con los valores organizacionales y el 
compromiso para complementar y mejorar la organización. Sin embargo, Ferreira 
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(2006) sostiene que es un compromiso importante con la organización y concluye 
que el compromiso con la organización es el deseo de aceptar las metas y valores 
de la propia organización y seguir siendo miembro de la misma. 
En la Supervisión: Palma, (2004), lo define como una evaluación del 
desempeño y el papel de los líderes en el cuidado del lugar de trabajo. Por ejemplo, 
los supervisores apoyan a los empleados para que superen los problemas 
organizacionales y la valoración de los empleados los ayuda a ser más productivos. 
De tal manera Hodgetts y Altman, (1985), en su libro de Comportamiento en las 
organizaciones afirman que Aquellos que primero se preocupan por sus empleados 
y luego por sus trabajos parecen tener empleados que obtienen mejores resultados 
y tienen un mayor nivel de ética laboral y satisfacción. En contraste, los líderes de 
interés creciente por la producción tienen niveles más bajos de desempeño y los 
líderes por debajo de ellos disfrutan de un menor valor. 
En Comunicación: Afirma Palma, (2004), es la percepción del grado de la 
comunicación transmitida al funcionamiento interno de la organización como con la 
atención a usuarios o clientes de esta misma. Por ejemplo, puede acceder a lo que 
necesita. La información para la implementación de proyectos y organizaciones 
fomenta y facilita la comunicación en la organización. Este proceso permite a las 
empresas estar más integradas en la comunicación de información importante de 
los proyectos y proporcionar medios para la realización de metas. 
Condiciones Laborales: Para Palma, (2004), la organización reconoce que 
cuenta con los elementos para cumplir con las labores encomendadas una de ellas 
tomando como ejemplo es una remuneración atractiva que supere a las demás 
organizaciones y se encuentre dentro de los estándares del mercado, cuenta con 





3.1 Tipo y diseño de investigación 
Se utilizó el tipo teórico analizando el impacto de los artículos; El desarrollo 
de este estudio se realizó de acuerdo a la metodología de revisión sistemática de 
la literatura (Beltrán, 2005). 
 
3.2 Muestra y criterio de selección 
Los artículos que se seleccionaron fueron de las bases indexadas como la 
referencia, redalyc, pubmed, scopus, Dialnet, la palabra clave fue “clima 
organizacional” “clima laboral” se obtuvo como resultado de la base de datos de la 
referencia pasados por los filtros de selección quedaron 112 artículos, de la base 
de datos scielo se encontraron 80 artículos, de pubmed 2 artículos, se encontraron 
52 artículos que coincidieron con los criterios de selección e inclusión. De los cuales 
se seleccionaron 21 artículos; los criterios de inclusión que se determinaron fueron 
años del 2011 al 2021 el idioma inglés, español y portugués. En cuanto a los 
criterios de exclusión fueron estudios que no se realizaron dentro de los 10 últimos 
años, revisiones de literatura, monografías, revisiones sistemáticas. 
 
3.3 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
La técnica que se contempla en esta revisión es el análisis documental, donde 
podremos analizar el contenido de cada artículo, teniendo como objetivo primordial 
la misma línea en la cual estamos abordando, mediante el abordaje de los artículos 
se obtienen los resultados utilizando una lista de cotejo. 
Según Sampieri  et  al.,  (2000), 
La investigación de documentos incluye la identificación, descubrimiento y análisis 
de biografías y  otros materiales de deducción y  / 
u otros datos recopilados de hechos seleccionados para cumplir el propósito 
de la investigación. 
 
3.4 Procedimiento 
Se utilizó base de datos indexadas para la búsqueda de información, en el 
procedimiento se establecieron criterios de selección, para la obtención de 
información, seguidamente utilizamos el protocolo de PRISMA según Urrutia y 
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Bonfill, (2010). para recolectar los datos, se registró la información obtenida y la 
cantidad de ésta, por último, todos estos datos e información de artículos serán 
analizados y comparados. 
 
3.5 Método de análisis de datos 
El método utilizado fue a nivel descriptivo, se considera analizar el clima 
organizacional, identificando las causas, consecuencias y las dimensiones 
empleadas en los estudios de las revisiones sistemáticas, el análisis se dio en las 
empresas públicas, donde se evidencio que en los 21 artículos se muestran 
diferentes áreas de educación, salud y empresas públicas. 
La metodología y flujos utilizados fueron basados en el modelo de protocolo 
PRISMA ya que es un referente debido a su buen respaldo por diversos autores. 
(Urrutia y Bonfill, 2010). 
 
3.6 Aspectos éticos 
Toda la información de esta investigación es totalmente objetiva y verdadera, 
no se pretende sesgar ni lucrar con esta información todo el material usado en esta 
revisión fue de libre acceso, así mismo si esta información desea ser comprobada 
se sugiere revisar la citas y referencias. El fin de este trabajo es brindar aporte 






21 artículos seleccionados 
IV. RESULTADOS 
En la figura 1, se encontraron 52 artículos de los buscadores seleccionados 
de los cuales se aplicó el filtro no correspondiendo a los años establecidos, 14 
artículos. 38 artículos de los cuales eliminamos 8 artículos, quienes no están dentro 
de los criterios de inclusión, tenemos 30 artículos, eliminamos 9 ya que tenían 
distintas muestras de estudio, de los cuales seleccionamos 21 artículos quienes 


























Procedimiento de selección de la unidad de análisis. 
 
Se eliminaron 8 no cumplían con el 
criterio de búsqueda de artículos 
 
38 artículos 
Se excluyeron 14 
tienen fecha anterior 




9 artículos con 
distinta muestra 




En los 21 artículos observados en la tabla 1, se obtuvo un análisis de la 
importancia del clima organizacional, lo que nos indica que es un tema muy 
importante para las distintas instituciones. Según el análisis de los artículos 
podemos observar que las empresas públicas muestran un clima laboral favorable 
en un 54%, mientras que podemos observar que hay artículos donde refieren que 
el clima laboral está mejorando en un 26%, por lo consiguiente, se identifica un 20% 
de artículos con un clima desfavorable. 
 
Tabla 1 
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En la tabla 2, Seleccionamos 21 artículos, donde se identificaron las causas 
y consecuencias. identificamos que las principales causas fueron la falta de 
motivación, malas relaciones interpersonales, mala comunicación y ambientes no 
adecuados para el desempeño de labores; sin embargo, podemos resaltar que el 
liderazgo es un índice muy importante para obtener un clima favorable. En cuanto 
a las consecuencias podemos observar que la desmotivación y el desempeño son 
los más afectados. 
 
Tabla 2 
Causas y Consecuencias del Clima Organizacional en los Trabajadores. 
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En la tabla 3, se muestran los resultados según los 21 artículos evaluados 
identificando las dimensiones que se presentan en cada uno de ellos, donde se 
pudo observar que la dimensión predominante es comunicación. 
 
Tabla 3 
Dimensiones del clima organizacional en empresas públicas. 
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Esta revisión sistemática analiza artículos de investigación realizados del 
Clima Organizacional en empresas públicas, la búsqueda de los artículos de 
análisis, se realizó teniendo criterios de selección, como la búsqueda de los últimos 
10 años; siguiendo estos se obtuvieron como resultado 21 publicaciones. 
En relación al objetivo general, es conocer el clima organizacional en las 
empresas públicas, donde podemos observar que el 54% de los artículos 
analizados muestran un clima organizacional favorable dentro de las empresas, 
mostrando un alto nivel de identificación, compromiso, liderazgo y motivación; 
mientras que el 26% es regular, identificando los reforzadores motivacionales y baja 
comunicación; esto refuerza lo dicho por Gonzales, et al; (2021), presentan en su 
revisión sistemática Clima organizacional en el sector público Latinoamericano, el 
cual menciona que a nivel de Latinoamérica en un análisis de artículos, se encontró 
que la mayor incidencia de problemas se manifiesta en insatisfacción, falta de 
comunicación y falta de incentivos, concordando con los resultados obtenidos en el 
análisis de los artículos cuando se identifica un clima laboral regular. Mientras que 
el 20% muestra un clima desfavorable donde se destacó la falta de relaciones 
interpersonales, malas condiciones de trabajo y de oportunidades laborales. En lo 
mencionado apoya a la teoría dicha por Likert, (1968) haciendo referencia a que la 
reacción está relacionada directamente con la percepción, establece que el 
comportamiento del colaborador depende del comportamiento administrativo, del 
ambiente y condiciones que se pueden observar en las instalaciones. Por ello 
propone 3 variables, las causales indican el sentido en que las empresas 
evolucionan y obtiene resultados; las intermedias las cuales velan por el estado 
interno de las empresas como son la motivación y rendimiento, comunicación y 
toma de decisiones y las finales la cual surge del desempeño de las dos primera 
variables, establecen los resultado de estos como la productividad, las ganancias y 
las pérdidas, estas dependen de las dos primeras para la buena obtención de un 
clima favorable. 
En los objetivos específicos identificamos las causas y consecuencias del 
clima organizacional, donde se observa que las principales causas son la falta de 
motivación, malas relaciones interpersonales, mala comunicación, ambientes no 
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adecuados para el desempeño laboral; sin embargo, podemos resaltar que el 
liderazgo es una parte muy importante para obtener un clima favorable. En cuanto 
a las consecuencias podemos observar que la motivación y el desempeño son los 
más afectados, apoyando a lo mencionado por Brunet, (2011) en su teoría al 
corroborar que la baja satisfacción da como resultado un clima desfavorable. la 
satisfacción aumenta y disminuye según el individuo perciba el clima en el ambiente 
laboral de igual manera este se verá afectado positivamente o negativamente. Esto 
complementa a lo dicho por Likert, (1968) en su propuesta de 3 variables 
identificadas causales, intermedias y finales el cual se basa en la causa y efecto, 
de las organizaciones. 
Esta investigación apoya a lo dicho por su parte Herzberg, (1998) en su teoría 
motivación e higiene el cual menciona que el comportamiento de las personas con 
su trabajo puede influir en el éxito o el fracaso. los factores que crean satisfacción 
están en un patrón completamente diferente de los factores que inducen la 
insatisfacción. Esto se debe a que los humanos tienen dos deseos. Por un lado, 
existe el prejuicio de evitar el dolor y la angustia. Por el otro, es la dirección del 
crecimiento emocional e intelectual. La higiene nos manifiesta que no se siente a 
gusto si no existe. Pero cuando existe el efecto de satisfacción no tienen efecto a 
largo plazo. Estos elementos son el sueldo, la estabilidad laboral, la adaptabilidad 
al área de trabajo, políticas de la empresa y las relaciones interpersonales y 
supervisores. Mientras que la motivación nos habla de reconocimiento, logros, la 
promoción, el crecimiento profesional, confianza y la productividad, esto apenas 
tiene un efecto sobre la insatisfacción. 
Por lo consiguiente en el objetivo específico sobre la identificación de 
dimensiones que se presentan se pudo observar que apoya a las propuestas 
teóricas dichas por Palma, (2004). El cual menciona 5 dimensiones a tener en 
cuenta las cuales son la autorrealización, indica el crecimiento personal y 
profesional del colaborador para un progreso personal, la comunicación es el claro 
proceso de información, se debe contar con fácil acceso a la información clara para 
el correcto funcionamiento de las funciones y a las normas empresas de las 
organizaciones, condiciones de trabajo, la institución provee los recursos, 
involucramiento laboral, identificación de las claras normas y políticas de la 
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empresa para el correcto funcionamiento, la supervisión, brinda apoyo a los 
trabajadores para superar obstáculos dentro de la organización. 
Como se puede observar en estos resultados de una manera general apoya 
a lo dicho por Gonzales, et al., (2021), cuando refieren que en los distintos 
resultados de los objetivos planteados existen similitudes en cuanto el clima 
organizacional, ya que se identifican al menos un factor de los que se mencionan 
en los artículos como son problemas de insatisfacción, falta de comunicación e 
incentivos por parte de los jefes a cargo, que permiten establecer un ambiente 
agradable. Infiere que cada uno tiene el compromiso de implementar estrategias 
con la finalidad de que se cumplan los objetivos para las organizaciones y se 
incremente la productividad. 
Por otro lado, Roobins, (2002) y su postulación sobre el clima organizacional 
resalta que las percepciones sobre los factores internos y externos no definen el 
comportamiento, sino que también influyen las experiencias que tengan en las 
organizaciones. 
Según los autores, mencionados en el marco teórico de esta revisión 
sistemática, coincide que el clima organizacional se da mediante la percepción del 
ambiente de trabajo, que las personas pueden percibir en su entorno de trabajo, se 
toma la referencia de Palma (2004) quien establece dimensiones para la evaluación 
del clima organizacional. 
Como limitaciones para la elaboración de esta investigación, tenemos que no 
hay temas sobre clima organizacional en relación a revisiones sistemáticas. No se 
pudieron obtener artículos fácilmente para que formen parte de este trabajo. Tuvo 
inconvenientes al realizar las selecciones adecuadamente, debido a que se 




Según el análisis se identificó que el 54% de la muestra, dio como resultado 
un clima organizacional favorable. 
Se identificaron las principales causas y consecuencias mostrando que las 
malas relaciones interpersonales, la falta de comunicación y ambientes no 
adecuados tiene como consecuencia, la desmotivación y bajo desempeño; así 
mismo se aclara que el hecho de que una empresa muestre un buen clima 
organizacional no quiere decir que todos sus índices estén óptimos. 
Dentro de las dimensiones se pudo identificar la Autorrealización, 
involucramiento laboral, condiciones laborales, comunicación y supervisión, 







Realizar investigaciones sobre revisiones de artículos científicos en la cual se 
estudie con más profundidad la variable clima organizacional de una manera 
generalizada. 
Tomar los resultados de las revisiones sistemáticas de la variable clima 
organizacional ya investigada, para el mejoramiento del ambiente laboral en las 
empresas. 
Realizar investigaciones sobre los tipos de clima organizacional en las 
empresas, con la finalidad de ayudar a conocer de manera más clara la 
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